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 :المستخمص 
وزارة العموم في  دراسة تحميمية ، التغيير التنظيميو  عمى الذكاء التنافسييدف البحث الى التعرف ي       

ان تساىم في تعزيز دور  ممكن واقتراحات، بغرض تقديم توصيات  الصناعي والتكنولوجيا / دائرة البحث والتطوير
احتوت  استبانةاعتماد ولتحقيق اىداف البحث فقد تم  .منظماتنا العراقية  في  التغيير التنظيميالذكاء التنافسي و 

عمى افراد العينة والبالغ عددىم ،وتم توزيعيا  التغيير التنظيميعمى أسئمة متعمقة بمتغيري البحث الذكاء التنافسي و 
البيانات  لتحميل SPSSالبرنامج الاحصائي تم استخدام وقد ،في دائرة البحث والتطوير الصناعي مدير( 20)

 التغيير التنظيميواستخدمت الاساليب الاحصائية الوصفية لمعرفة تصورات افراد العينة لاثر الذكاء التنافسي في 
علاقات الارتباط بين متغيرات  كما وتم استخراج ،/ دائرة البحث والتطوير الصناعي ي وزارة العموم والتكنولوجياف

اربعة مباحث  البحث  تناولرات المعتمدة ، غيرات المستقمة عمى المتغيتحميل الانحدار لاختبار اثر المتالبحث و 
المبحث الثالث فقد تضمن الجانب  لاطار النظري لمبحث امابحث الاول منيجية البحث وتناول المبحث الثاني االم

 .العممي وتناول المبحث الرابع الاستنتاجات والتوصيات 
 التغيير التنظيمي، : الذكاء التنافسي  الكممات المفتاحية

Abstract: 

     The research aims to identify competitive intelligence and organizational change, an 

analytical study in the Ministry of Science and Technology / Industrial Research and 

Development Department, in order to make recommendations and suggestions that can 

contribute to enhancing the role of competitive intelligence and organizational change 

in our Iraqi organizations. In order to achieve the objectives of the research, a 

questionnaire was designed containing questions related to the variables of competitive 

intelligence and organizational change. The questionnaire was distributed to the sample 

members of the sample (20) in the industrial research and development department. The 

statistical program was used to analyze the data. In addition, the correlation between 

research variables and regression analysis was examined to test the effect of 

independent variables on the adopted variables. The study of the first subject of the 

research is the methodology of the research and the second topic. The theoretical 

framework for the research The third topic included the practical aspect and the fourth 

topic dealt with the conclusions and recommendations .  
Keywords: competitive intelligence, organizational change                                               

 المقدمة :
ة والتغيرات المتسارعة في عالم الأعمال تأثيرا كبيرا في منظمات الأعمال، الأمر الذي برز الحاجة إلى لمعولم

تقييم مستمر لبيئة المنافسة والمعمومات القادمة من تمك البيئة. وفي ىذا السياق كان ينبغي عمى تمك المنظمات كي 
رك الفرص وتراقب بشكل مستمر تدفق المعمومات تحظى بالميزة التنافسية  أن تشارك في عممية التغيير، وتد

 بنشاطات المنظمات الأخرى العاممة في نفس الحقل.
وكيفية الوصول  الى مستوى المنظمات الرائدة في  الذكاء التنافسي ب التفكيرالعديد من تمك المنظمات بدأت  ولأن

مجال الصناعة مدركة اىميو احداث تغيرات في ىياكميا وتكنولوجيتيا ومواردىا البشريو وحتى اداء مياميا بطريقة 
ىذه المنظمات جاء التركيز  اثرولتوضيح  . ميمة من اجل المحاق بالمنظمات الرائدة في بيئة  مختمفة عن الأخرين



  9102ٔانخًسٌٕ ثبيٍ انعذد ان  يجهخ كهيخ ثغذاد نهعهٕو الاقتصبديخ انجبيعخ
 

 

341 

بيان العلاقة بين الذكاء التنافسي والتغيير التنظيمي واثر ىذه العلاقة  ويأمل الباحثون من الله عز وجل ان عمى 
يوفقوا في دراستيم ىذه وتم تقسيم البحث الى اربعة مباحث المبحث الاول منيجية البحث وتناول المبحث الثاني 

 الاستنتاجات والتوصيات . ثمالعممي  الاطار النظري لمبحث اما المبحث الثالث فقد تضمن الجانب
 الدراسات السابقة :

 اولا" : دراسات السابقة حول الذكاء التنافسي
من قبل ىذه  إلييا المتوصلبعض الدراسات السابقة التي بحثت في الذكاء التنافسي و أىم النتائج  توضيحيمكن  

 :الدراسات كالآتي
 Acquisition and strategic use of :بعنوان .Yap and Rashid (2011) دساسخ  -3

competitive "  " intelligence" 

. ىدفت ىذه الدراسة إلى دراسة الوضع الحالي الاستراتيجيةدرس ىذان الباحثان امتلاك الذكاء التنافسي واستخداماتو 
 يتمن مصادر مختمفة وكيف وكيف يمكن لممدراء اكتساب ىذا النوع من الذكاء م بماليزيابالاستعانة بالذكاء التنافسي 

شركة مدرجة في بورصة ماليزيا. وتوصمت  123الالكتروني وجو إلى  انوالاستباستخدامو. تم الاعتماد عمى 
ليذا الذكاء وتعين في المتوسط  رسميةالدراسة إلى أن أكثر من نصف الشركات التي شممتيا الدراسة تمتمك وحدة 

والانترنت من أىم مصادر  الدورياتالصحف،  دة الذكاء التنافسي. وتعإلى خمسة أفراد لمزاولة أنشط فردينمن 
متعمقة بالعملاء و  استراتيجيةالذكاء التنافسي التي يستعين بيا المدراء، ويستخدم ىذا الذكاء في اتخاذ قرارات 

شركات تيممو، معمومات فأغمب ىذه اللم الداخمية. وقد أوصت ىذه الدراسة بضرورة الاىتمام بالمصادر المنافسين
  .وقد تم الأستفادة من ىذه الدراسة في تأطير الجانب النظري

بعنوان : " الذكاء التنافسي لممؤسسات المصرفية في بيئة  2112: فواز حموي، محمد العبد اىمل،  دراسة -2
 "الإلكترونيةالتجارة 

ئل من في توليد الذكاء التنافسي عن طريق الكم اليا الأنترنتبكة شلقد قدما الباحثان في ىذه الدراسة دور 
إلى كيفية استفادة المصارف من ىذه العممية، خاصة ونحن في  الادارةبكة، مع المعمومات المتوفرة عمى الش

المستخدمة التي تتطمب أفرادا ذوي كفاءة، وفطنة، لكي تتأقمم المؤسسة مع قانو عصر التطور والتغيير السريع لمت
الباحثان إلى أن الحصول عمى المعمومات الذكية  توصللقد  .طور، وتحافظ عمى مكانتيا في السوقىذا الت

تباع أسس عممية وعممية متطورة في عممية توليد الذكاء التنافسي لدييا أبالجودة العالية يتطمب قيام المؤسسات 
ة من ىذه الدراسة تأطير واغناء الجانب الأفاد، القرارات السميمة واليادفة تخاذلأ اللازمةالمعمومات الذكية و 

  .النظري لمبحث

 التغيير التنظيمي دراسات سابقة حولثانياً: 
 ين وتأثيرىما في فاعمية المنظمة(التغيير التنظيميعنوان الدراسة )العلاقة بين الإبداع و  2009، الملادراسة  -1

 وتأثيرىما في فاعمية المنظمات. التغيير التنظيميتناولت ىذه الدراسة موضوع العلاقة بين الأبداع التنظيمي و 
دارية بشركة المنصور الأمستويات كافة ال( مدير موزعين في 140وطبقت الدراسة عمى عينة مكونة من )   

وصمت الدراسة إلى مجموعة من ت العامة وشركة أبن سينا العامة  أحدى تشكيلات وزارة الصناعة والمعادن
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 ارتباطمستوى المتغيرات الثلاثة الرئيسة في الشركتين المبحوثة، ووجود علاقات  ارتفاعمن بينيا  الاستنتاجات
في فاعمية المنظمات.  التغيير التنظيميمعنوية فيما بينيا ووجود تأثير معنوي لكل من الأبداع التنظيمي و 

 منيا في تأطير الجانب العممي فيما يخص التغيير التنظيمي. الاستفادةو
   عنوان الدراسة JOHNSON & THOMAS, 2004دراسة  -2

(Professional capacity and organizational change as measures of educational 
effectiveness: assessing the impact of postgraduate education in Development 

Policy and Management). 

ياس لفاعمية التعميم: تقييم تأثير طمبة الدراسات العميا في سياسة )القدرة الاحترافية والتغيير التنظيمي كمق
تيدف الدراسة الى تتبنى المدخل المرتبط بالعمل لفعالية التعميم وطرح أربعة برامج احترافية في  التطوير والإدارة.(

قياس  فضلا عنيطانيا، التعميم لغرض سياسة التطوير والإدارة لثلاثة برامج تطبق في جنوب إفريقيا والأخيرة في بر 
العلاقة بين فاعمية المنظمة والتغيير التنظيمي، إضافة الى  إيجابيةالأداء التعميمي لمطمبة توصمت الدراسة إلى 

الدول، كما أظيرت الدراسة جانب العلاقة بين  باختلافتوفير العوامل الميمة التي تعكس التباينات في بيئة العمل 
مجموعة من طمبة الدراسات العميا لقياس الأداء التعميمي ليم.)دراسة لدوران العمل  فيوالتغيير التعمم التنظيمي 

 الافادة من الدراسة في توضيح العلاقة بين التغيير التنظيمي وفاعمية المنظمة في الجانب النظري.و نظرية(. 

 مايميز البحث الحالي عن الدراسات السابقة 
أن مايميز البحث الحالي ىو سعيو في معرفة دور العلاقة والتأثير بين الذكاء التنافسي في تحديد مجالات    

التغيير التنظيمي، في ضوء قمة البحوث التي تناولت تمك العلاقة والتأثير عمى حد عمم الباحثتان سواء أكان ذلك 
اني أستيدف وزارة العموم والتكنولوجيا / دائرة البحث في البيئة العربية أم الاجنبية، فضلًا عن كونة بحث ميد

والتطوير الصناعي  في ظل غياب ىكذا نوع من البحوث في ىذه الوزارة كمحاولة لتقديم توجيات بحثية جديده تفيد 
 الوزارة ولترسيخ مفاىيم ربما تكون بأمس الحاجة الييا بحسب عمم الباحثتان .

 المبحث الاول : منيجية البحث
 The Research Problem : مشكمة البحث اولاً 

ت العالمية واختفاء البعض الاخر منيا امام المنافسة منظمالالعديد من الناس عن سر بقاء بعض ا يتساءل
؟ وماىو سر السوق  في لمنظماتيرات المتسارعة في سر نجاح وبقاء واختفاء العديد من اغالقوية التي افرزتيا الت

العالمية الناجحة ىل ىو قدرتيا عمى المنافسة ام ىو اسموب الذكاء التنافسي الذي تعتمده وىل  لمنظماتبقاء اكثر ا
 ؟  منظماتضروري لكل ال والتغيير التنظيمي  ان الذكاء التنافسي

ويمكن  التغيير التنظيمي فيواثره  تبني انموذج الذكاء التنافسي الحاجة الىوبناءاً عمى ما تقدم تبرز مشكمة البحث 
 تحديد ىذه المشكمة في التساؤلات الآتية :

وزارة العموم والتكنولوجيا / دائرة البحث والتطوير في والتغيير التنظيمي ماىو واقع الذكاء التنافسي  .1
 .الصناعي

 .التغيير التنظيميىل توجد علاقة بين الذكاء التنافسي و  .2
 . التغيير التنظيميفي ىل يوجد اثر لمذكاء التنافسي  .3
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 the Importance of Researchثانياً: اىمية البحث 
يمثل احد الجوانب الاساسية لذكاء الاعمال ( الذي الذكاء التنافسي )تنبع اىمية البحث من الموضوع الذي يتناولو 

 :تنبع اىمية ىذا البحث منو  (Muller ,2007:1) اليوم .في عالم الاعمال   واحداً من الحقول الاسرع نموا   ويعد
دراسات في المكتبات وعمى حد عمم الباحثين لم يجدا  تكمن اىمية ىذا البحث في حداثتو من خلال البحث .1

 البحث . الوزارة موضوعفي  التغيير التنظيميو  عن الذكاء التنافسي
بية الخاصة بالذكاء التنافسي نجد ان اغمب الدراسات لاع عمى العديد من الدراسات العر خلال الاط  .2

 ذكاء التنافسي في البيئة المصرفية .تحدثت عن ال
مواجية عمى تغيير تنظيماتيا لتكون اكثر قدرة عمى الذكاء التنافسي في تعزيز قدرة المنظمة  بيان اثر .3

 تحديات المنافسة .
تمتاز بأنظمة ادارية وقيادية تختمف عنيا  ميمةفي بيئة والتغيير التنظيمي ار الذكاء التنافسي بمحاولة اخت .4

 في البمدان المتقدمة .

 Research Targetsثالثاً: اىداف البحث 
 يسعى البحث الى تحقيق الاىداف الآتية :

مجتمع البحث لمتعرف عمى اىم المشكلات  الوزارة فيوالتغيير التنظيمي تقييم واقع الذكاء التنافسي  .1
 التي تعترضيا .والمعيقات 

 .مجتمع البحث وزارةالفي  التغيير التنظيميو الذكاء التنافسي  بين التعرف عمى العلاقة .2
 . بأبعاده في التغيير التنظيمي  الذكاء التنافسي اثرالتعرف عمى  .3

 :Research Hypothesesساثعبً : فشضيبد انجحث 

H0 : بأبعاده الرئيسة والفرعية بمجالات  لا توجد علاقة ارتباط معنويو ذات دلالة احصائية بين الذكاء التنافسي
التغيير التنظيمي )التغيير في الييكل التنظيمي، التغيير في التكنولوجيا، التغيير في الموارد البشرية، التغيير في 

 الميام(.
H1 ::سة الذكاء التنافسي بأبعاده الرئيتوجد علاقة ارتباط معنويو ذات دلالة احصائية بين  الفرضية الرئيسة الأولى

والفرعية بمجالات التغيير التنظيمي )التغيير في الييكل التنظيمي، التغيير في التكنولوجيا، التغيير في الموارد 
 البشرية، التغيير في الميام(.

 وتتفرع عنيا الفرضيات الفرعية الأتية :
التغيير في الييكل و  التنافسيالذكاء توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين  الفرضية الفرعية الأولى: .1

 .التنظيمي
 .والتغيير في التكنولوجيا يذكاء التنافسالتوجد علاقة أرتباط ذات دلالة معنوية بين  الفرضية الفرعية الثانية: .2
 التغيير في الموارد البشرية. لتنافسيذكاء االتوجد علاقة أرتباط ذات دلالة معنوية بين الفرضية الفرعية الثالثة:  .3
 التغيير في الميام .التنافسي و ذكاء التوجد علاقة أرتباط ذات دلالة معنوية بين ة الرابعة : الفرضية الفرعي  .4



  و.ثششٖ عجذ اثشاْيى،و.دَيب كشيى حسٍ               انزكبء انتُبفسي ٔاثشِ في انتغييش انتُظيًي                                     
 

 

341 

H0  وجد تأثير لمذكاء التنافسي بأبعاده الرئيسة والفرعية بمجالات التغيير التنظيمي )التغيير في الييكل ي: لا
 التغيير في الميام(.التنظيمي، التغيير في التكنولوجيا، التغيير في الموارد البشرية، 

H1 ::تأثيراً موجباً وذا دلالة معنوية في مجالات التغيير التنظيمي.  مذكاء التنافسييوجد ل الفرضية الرئيسة الثانية
 وتتفرع منيا الفرضيات الفرعية الأتية :

 .الييكل التنظيميالتغيير في و  نافسيالذكاء التيوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين  الفرضية الفرعية الاولى: .1
 و التغيير في التكنولوجيا. يذكاء التنافساليوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين  الفرضية الفرعية الثانية: .2
 . الموارد البشريةالتغيير في معنويو بين الذكاء التنافسي و يوجد تأثير ذو دلالة  الفرضية الفرعية الثالثة: .3

 التغيير في الميام .نافسي و ذكاء التالذو دلالة معنوية بين  تأثيريوجد الفرضية الفرعية الرابعة : .4  

 ( العلاقة والاثر بين متغيري1يفسر مخطط البحث الموضح في الشكل ): المخطط الأفتراضي لمبحث: خامسا"
 وكالاتي : ومتغيراتيما الفرعية)الذكاء التنافسي كمتغير مستقل والتغيير التنظيمي كمتغير معتمد ( الدراسة الرئسيين 

 

 

 

 

 ) اعداد الباحثتان (   ( يوضح المخطط الفرضي لمبحث     1شكل )

 : حدود البحث سادساً 
 .( 20/11ولغاية  1/5لممدة من )  2017جرى تنفيذ البحث خلال عام  : الحدود الزمانية .1
 .العموم والتكنولوجيا / دائرة البحث والتطوير الصناعي وزارة : جرى تنفيذ ىذا البحث في  الحدود المكانية .2
البالغ عددىم  دائرة البحث والتطوير الصناعيالمديرين في  عمى : شممت عينة البحث الحدود البشرية .3

يذا لمت صمتم استقصاء ارائيم عن واقع الذكاء التنافسي من خلال استمارة استبانة  أذمدير ( 20)
 الغرض .

 : منيج البحث بعاً سا
تقضي جمع البيانات واجراء نظراً لملائمتيا لطبيعو الدراسة التي  والتحميمي الوصفي المنيج عمى الباحثان اعتمد

 ,Bernhardt) الأستبانو المحددة من قبل الباحثتان  ستخدمت وا  التحميل الأحصائي لأستخراج النتائج المطموبة
D. 2003   )(Nwokah, G., & Ondukwu, F. 2009) ,   قياس المتغير المستقل الذكاء التنافسي  ل كأداة

 .بمتغيراتو الفرعية    التغيير التنظيمي المعتمد في قياس المتغير  ( 2015بمتغيراتو الفرعية و)  سممان ، 

 الذكاء التنافسي 
 الذكاء التكنولوجي-
 ذكاء المنافس-
 ذكاء العميل-
 ذكاء التحالف الأستيراتيجي-

 التغيير التنظيمي
 التغيير في الييكل التنظيمي-
 التغيير في التكنولوجيا-
 التغيير في الموارد البشرية -
 التغيير في الميام-
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وفقا للأساليب الاحصائية باستخدام برنامج الحزمة   تمت معالجة البيانات :: الادوات والاساليب الاحصائية ثامناً 
تم استخراج التكرارات والمتوسطات الحسابيو والأنحرافات المعياريو والنسب المئويو ومعاملات   ( spssالاحصائية)

 الأرتباط والأنحدار.

 المبحث الثاني / الاطار النظري
 الذكاء التنافسي والتغيير التنظيمي

 الذكاء التنافسي اولًا: 
 :مفيوم الذكاء التنافسي  -1

المنافسة الشديدة لا تقتصر عمى مراقبة قريبة لسموك المنافسين وتوقع اعماليم المستقبمية بل تتطمب معمومات 
مصنفة تسيم في قراءة ما يتضح بأنو غير ممكن والشركات الناجحة تعتمد في بيئة التنافس عمى استراتيجيات 

منافسين من خلال المحافظة عمى عدم ما يتميز بو ال لا ضعافاعمال متنوعة لمحصول عمى ميزات مؤقتو 
الاستقرار في السوق ، فالذكاء التنافسي في عالم الاعمال المعقد والمتغير ىو بمثابة قاعدة راسخة في مجال اتخاذ 
القرارات الاستراتيجية ان التعرف عمى الاحتياجات التنافسية ىو البداية الفعمية لدورة الذكاء التنافسي والتي يتم من 

لقيادة مسار عممية الذكاء التنافسي من حيث جمع وتحميل  لممنظمةتحديد اولويات متطمبات الذكاء  خلاليا
 المعمومات وتوزيعيا .

الذكاء التنافسي بأنو التوصيات القابمة لمتطبيق والناشئة عن عممية نظامية تشمل  (Cal of &skinner) وعرف
احتمالية تخطيط وجمع وتحميل ونشر المعمومات عن البيئة الخارجية من اجل الفرص او التطورات التي تممك 

 Dish man & Cal)في حين عرفو  (Sewall,2004:2)ة او عمى الحالة التنافسية لمبمد المنظم فيالتأثير 

of,2008:767)  القرار الاستراتيجيانو عممية تتضمن حشد وتحميل وايصال المعمومات البيئة لممساعدة في اتخاذ. 
اما جمعية محترفي الذكاء التنافسي فقد عرفتو بأنو عممية نظامية  واخلاقية لحشد وتحميل وادارة المعمومات 

 ( .330:2010اراتيا وعممياتو )صالح وآخرون ،الخارجية التي يمكن ان تؤثر في حفظ الشركة وقر 
من عممية ادارة المعمومات  ويتضح بأن ىدف الذكاء التنافسي في تقديم معمومات مركبة ومقيمة ومحممو وتعد جزءاً 

 well)ة مطمعة منظمال لا بقاءالاستراتيجية التي تكون مقرونو وملازمة لاستراتيجيات المنظمة كما ييدف 
informed)  من ولدييا القدرة لمتجييز بشكل مسبق وتوقع التحديات بحيث يمكنيا الاستمرار في النمو والازدىار

خلال قدرتيا عمى التنبؤ بما سيحدث في البيئة ومن ثم تطوير الاستجابات الملائمة ، اما الحصول عمى ميزة منيا 
لاستراتيجي بحيث انو يزود بالمدخلات مع التخطيط ااو لممساعدة في تشكيل البيئة وىو يشكل علاقة رمزية 
عند صياغة الاستراتيجية نحو  ميمويعد مكون  منظمة الرئيسية لممساعدة في توجيو عممية التخطيط الاستراتيجي لم

  (Liebowitze , 2006,p:60)بالاعتماد عمى العوامل الداخمية والخارجية  الاستراتيجيةتطوير ومراقبة وتكيف 
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 فوائد الذكاء التنافسي : 2
 : (Sewlal , 2004 ,P:4)لمذكاء التنافسي مجموعة من الفوائد تشمل 

 يساعد المدراء التنفيذين عمى تقييم المنافسين وىذا بدوره يترجم الى مفاجئات تنافسية اقل . - أ
 يسمح لممدراء التنفيذين ان يتنبؤا بالتغيرات في علاقات الاعمال . - ب
 المنافسين السوقية . باستراتيجيةيا امكانية التنبؤ فيفرص السوقية حدد لمي - ت
 يجنب المنظمة تيديدات المحتممة لممنافسين. - ث
يساعد عمى تعقب قدرات المنافسين لفيم الاساليب والاستراتيجيات التي يستخدميا لكسب وادامة الميزة -ج

 . (Muller , 2007 ,P:4)التنافسية 

 الذكاء التنافسي: مجالات:3
 الذكاء التكنولوجي  -أ 

 لاات الذكية نظم، لكن المنظماتأعمال الم فيالمستمرة تؤثر  الابتكاراتإن التغيرات في التكنولوجيا والتي سببتيا 
منيا،  والاستفادةالجديدة  والابتكاراتالتغيرات، بل تعمل عمى مراقبة وتتبع البيئة الخارجية  كتنتظر حدوث تم
وتطوير التكنولوجيات عن طريق تحديد الخيارات  الاداءيميا لتحسين دالعممية التي تتم تقة ىي يفالتكنولوجيا الذك

التوضيح ويشمل ىذا  ة، الة التكنولوجيا المتناقضحي ف شلالمحتممة من التكنولوجيات الجديدة، والحد من إمكانية الف
خبراء الذكاء التكنولوجي المعنيين برصد كل ما  عمل وىوا، يمراقبة التكنولوجيا، تقييم التكنولوجيا، التنبؤ بالتكنولوج

 بشكلالذكاء التكنولوجي ىو العممية التي تركز وعرف .ق بالجانب التكنولوجي في البيئة التنافسية الصناعيةميتع
كما ( Colakoglu :2011 , 20)ة. نظمالبحث والتطوير في المانشطة  فيدقيق عمى العمم والتكنولوجيات وأثرىا 

في  يةىو تقييم لمتكنولوجيا الحالية والجديدة وتوقع التطورات التكنولوج (Nyach and Decamps)منحدده كل 
لوجية  اوغيرىا وفق لاختراع والتطبيقية وبراءات الاساسيةبحاث الايتعامل خبراء الذكاء التكنولوجي مع  )المستقبل 

 ( Shahri, 2013, P 410 )  الاخرين نظر
من  .المماثمة والانشطةوىو عممية تحميل المعمومات المتناثرة حول تقنيات المنافسين والتكنولوجيات المستخدمة  .

 :بين أىداف الذكاء التكنولوجي نذكر
 يسعى إلى تحقيق تقييم لمتكنولوجيا الجديدة وتوقع التغيرات التكنولوجية  -1
والاتجاىات ات الجدية  وتحديد المنتجات والعممي العمم يجدون التغيرات التكنولوجية في الوقت المناسب  -2

 – .ذات الصمة بالنسبة التنافسية والاحداث
 ستثمارية ويساعد صناع القرار في تقدير نقاط القوة لممنافسينالاوالقرارات  المشاريععيم دي تفيسداىم   -3
 الاختراعات.يركز عمى عمميات البحث والتطوير في المؤسسات وآخر   -4

 ذكاء العميل -ب 
الخاصة بالمؤسسة، وفيم طمباتيم، فان عمل المؤسسة سيكون تحت التيديد المستمر  العملاء دون معرفة احتياجات 

الموجودون  والعملاء عملائياباستخدام خبراء الذكاء لتقصي أخبار  ذلك اثرى مع المؤسسةمن قبل المنافسين وتقوم 
الخبراء إلى اتباع سياسات مختمفة تسيل ىؤلاء تحمي مصالحيا فيمجأ والتي  استراتيجياتيافي السوق لغرض وضع 
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 ونشرىاالمعمومات  كثم ىيكمتيا وتخزينيا ثم تحميل تم العملاءات حول مليم العمل في ىذا الجانب كجمع لممعمو 
 ,Market research and intelligence  )جدد عملاءواكتساب  عملائيالمجيات المعنية لممحافظة عمى 

consultancy, 2000-2016)  
  إلى توضيح مفيوم ذكاء العميل الاشارةتجدر  بالعملاءالحصول عمى المعمومات الخاصة  قبل التطرق لكيفية  
 ( Capek, 2012: 13)    :يأتيكما  اولا

بما  العملاء حول بيئة (ة والكميةيالنوع ) العميل ىو عممية منيجية لجمع وتحميل وتطبيق المعمومات ذكاء   1- 
خلال من  العملببيئة  وعلاقتيا لأىدافياالحاليين والمحتممين، وىذا ما يعكس فيم المؤسسة  العملاء ذلكفي 

 .المخطط ليا الاىداف من ضمن دي تعتاتيم المختمفة البى متطمباتيم ورغمع التركيز
 العملاءأي البحث وتحميل المعمومات لكسب رضا  العملاءالمنتجات مع احتياجات  ملائمةذكاء العميل ىو  -2

ممنتجات الحالية لجعميا أكثر قدرة عمى ل العملاء احتياجاتعمى استعراض  وتقديم منتجات جديدة تستند
  )    Nuggets and others , 2012 :15)المنافسة

 المنافس  ذكاء -ج
سياسة التكاملات والتحالفات ليعمل ذكاء المنافس عمى توفير معمومات دقيقة حول السوق والمنافسين كمعرفة  

ىا، كذلك رصد المنتجات الجديدة والمبتكرة المقدم والتي تؤدي طر الاستراتيجية القائمة في الاسواق، لمتقميل من مخا
لمستمرة لمتقنيات الجديدة تجعل المنتجات الحالية في وضع مقارنة إلى زيادة حدة التنافس، خاصة أن التطورات ا

مقابل المنتجات المستحدثة، وىذا ناتج عن دورة حياة التقنية القصيرة والسريعة، مما يشكل حرجا عمى المؤسسات، 
 ( Tyson, 2002:245)زم لتدعيم نشاط البحث والتطوير.خاصة التي لا تمتمك التمويل اللا

ة قلصياغة الخطط المستقبمية المتعم .الالزاميةتعتمد المؤسسات ىذا النوع من الذكاء لمحصول عمى المعرفة  
 تحميلات  خلال توفير من وذلك إزاء السوق والبيئة ككل، وتعزيز مكانتيا وأدائيا في السوق الاستراتيجيةبمصالحيا 

ة ئل المنافسة، وتحميل السوق الخاص بالبييبر إجراء تحملممديرين التنفيذيين عن المؤسسة ومنافسييا وأسواقيا ع
والنجاح  الاستراتيجية الادارة فيتأثيره  عن لافض الاستراتيجينيم من تطوير السيناريوىات والتفكير يالكمية، ثم تمك

   )332 : 2010صالح وآخرون،  )المؤسسي في السوق.
المستخدمين الرئيسيين لذكاء السوق عادة ىي إدارة الحالية في السوق و  الأنشطةإن ذكاء السوق يركز عمى 

 كذلكخ، لالتسويق، حيث يقدم خبراء ذكاء السوق معمومات حول قوة المبيعات تحركات المنافسين في السوق...ا
فذكاء السوق يرسم  Vella and Gonagle .)P15 ,2012ل...الدخ. ( ,يى التسعير، التمو ميركز ذكاء السوق ع
الجديدة وتجزئة السوق  والاسواق والافضميات العملاءتقبمية واحتياجات سالحالية والم والاتجاىاتالخطوط العريضة 

وتتبمور أىداف ذكاء السوق في  ( Hadi P208, 2014,والتحركات الرئيسية والتغيرات في مجال التسويق والتوزيع
 (332 : 2005صالح وآخرون،  ): الاتي

 التسويق  استراتيجياتتطوير  -1
 لتنبؤ بتغيرات السوق عبر مراقبتو ا  -3
 تحديد الغرض والمصادر الجديدة لمميزة التنافسية   -4
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 .البحث والتطوير فييا نشاطاتعمى  الاتفاقالسوق وتحديد أولويات  برامجتطوير  -5 
 .المنافسين وردود أفعاليم ىتحديد مواطن القوة والضعف لد  -6 

 الاستراتيجي:ذكاء التحالف  -د
التي  الاستراتيجيةوالتحالفات والشراكة  الاستحواذحول كل ما يتعمق بعمميات  الاستراتيجيتتبمور فكرة ذكاء التحالف  

التحري عن كل عمميات  تشمل: ىو عممية الاستراتيجيتحالف الذكاء فمفيوم  نظمةتجري في البيئة الخارجية لمم
والتي  الاستراتيجيىو رصد عمميات التحالف  ( كذلك  (NGugi,2012 :15القائمة في الصناعة والاستحواذ الدمج

 (Karanja and others, 2012: 15) في البيئة الخارجية والاستحواذ  الدمجيقوم بيا المنافسين ومعرفة عمميات 
  :ذكاء التحالف يكون حولوبالتالي عمل خبراء 

 - .ل المنافسينبعمييا من ق والاستحواذعمى المنافسة  تقوى لامعرفة ورصد المؤسسات الضعيفة التي  -1
بينيم، كتقميل  المشتركةالمنافسين والتحالف معيم حسب المصمحة  ىول أقو ات حى جمع المعموممالعمل ع

 .عديدة مجالاتمن خبرات المؤسسة في  الاستفادةتكاليف البحث والتطوير في المقابل 
يسيم  لا نوة نظمعمى الم مباشرة انعكاسات ون لوكي المختمفةفان الذكاء التنافسي بأنواعو  وبشكل عام   -2

 ظيور ابتكارات جديدةفي  الانتاجيةحسب المعمومات المقدمة في تطوير المنتجات والعمميات  مباشر بشكل
وضمان  العملاءبقاء يسيم في  قوية كذلكعمى مؤسسات ضعيفة أو التحالف مع مؤسسات  الاستحواذ، 
 يساعدالخارجية، فذكاء التحالف الأستيراتيجي  ات المقدمة من البيئةبطرق عديدة حسب المعموملائيم و 

 الطويمةأو  القصيرة كانت سواء أىدافيا الىة نظمةالتي توصل الم الاستراتيجية القراراتى اتخاذ مع المديرين
 .ةنظمالعام لمم داءالأتحسين  عمى يؤثرأي 

 ثانياً: التغيير التنظيمي 
 التنظيمي:مفيوم التغيير -1 

الكثير من الباحثين والمختصين، اذ أدرك المختصون  اىتماميعد مفيوم التغيير التنظيمي من المفاىيم التي نالت    
أىمية التغيير في حياة وتطور المنظمة، وذلك لأن عممية التغيير التنظيمي تعد من أىم التحديات  الإدارةفي مجال 

في مختمف المنظمات المعاصرة، بسبب الطبيعة البيئية التي تعيش فييا تمك المنظمات  الإداريةالتي تواجو القيادات 
في عالم يكون الثابت الوحيد فيو ىو التغيير  بالاستمراريةالتي تتسم بالديناميكية العالية، وكما أن ىذا العصر يتسم 

وحتى الفكرية"  تماعيةوالاج والاقتصاديةأي التغييرات السريعة في كل مجالات الحياة "السياسية 
(Robbins,2009:540.) ،( التغيير التنظيمي بأنو "فمسفة سموكية او اجتماعية 125:2000أذ عرف )الصوفي

منظمة تتولد لدى متخذي القرار في التنظيم، نتيجة لضغوط معرفية وتقانيو حتمية أنية ومستقبمية من البيئة 
أما اصطلاحاً عرف الباحثين  ن ثم بناء نظام جديد أكثر حداثة"المحيطة، تيدف الى التكيف مع البيئة أولًا وم

فقد عرف التغيير  "الإداري"الجانب التغيير التنظيمي من خلال تركيزىم عمى جوانب عديدة، فمنيم من ركز عمى 
الذي تتبناه المنظمة لجعل الأشياء مختمفة"، وكما عرفة وبنفس الجانب  الإداري الاتجاهالتنظيمي "بأنو 

(Daft,2001:352" بأنو "تبني لفكرة جديدة او أسموب أداري جديد في المنظمة". أي أنو )المنظمة  استجابة
والبعض الاخر ركزوا في  ".استجابةبيا بالشكل الذي يجعميا بأفضل موائمة وأسرع  المحيطةلممتغيرات البيئة 
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( بأنو "عممية مخططة ومدروسة 42:2006تعريفيم لمتغيير التنظيمي عمى "الجانب البيئي"  لذا عرفة ) )النجار،
يجري التييؤ ليا، وتيدف الى تمكين المنظمة من الانتقال الى وضع جديد يساعد في التكيف مع المتغيرات البيئية 

ومن ناحية أخرى تم التركيز عمى  تطمبات المستقبل" وذلك لضمان استمرارىا وبقائيا في البيئة بما ينسجم مع م
( أن التغيير التنظيمي يشير الى " قدرة المنظمة عمى تبني فكرة او 7:2010. كما ترى  )خروفة،"الجانب السموكي"

 الطراونةسموك جديد بما يعكس تعديلًا جوىرياً عمى بعض أجزاء المنظمة ومجالاتيا الوظيفية".. وعرف )
( أن التغيير التنظيمي "ىو عممية موجو ومقصودة )ىادفة وداعمة( تسعى لتحقيق التكيف 176:2012واخرون،

الى حالة تنظيمية أكثر قدرة عمى حل المشكلات". يتضح لنا مما  الانتقالالبيئي )الداخمي والخارجي( بما يضمن 
تحديات والتغيير والتطور الحاصل سبق أنو لا يوجد شيء في العالم أجمع ثابت ولابد لكل منظمة أن تواكب ىذه ال

  أم السموكية أم البيئي. الإداريةفي البيئة المحيطة في المنظمة سواء كان التغيير منصب عمى الجوانب 

 -أىداف التغيير التنظيمي: -2
ىذه الأىداف فمنيم من يرى كما  لاختلافأختمف الباحثون والكتاب في تحديد أىداف التغيير التنظيمي، نتيجة     

 (42:2011(؛ )احمد،:200612في النقاط الأتية: )خوين،
 :أحتل ىذا اليدف المرتبة الأولى من حيث الأىمية، أذ يمثل التكييف التنظيمي أي  تحقيق الفاعمية التنظيمية

بين أوضاع المنظمة  وانسجامالتكيف مع المتغيرات التي تحدث في بيئة المنظمة، عن طريق أحداث تناسق 
 وأساليب العمل المستخدمة.

  :يؤدي التغيير التنظيمي الى تعزيز قدرة المنظمة عمى التعامل والتكيف مع البيئة زيادة قدرة المنظمة لمتكييف
 المحيطة بيا، وتحسين قدرتيا عمى البقاء والنمو.

 :وتوجييو، وبناء جو من  دارتوألمتغيير التنظيمي دور في الكشف عن الصراع بيدف  الكشف عن الصراع
 الثقة بين الموظفين بشكل يقدم ويطور المنظمة، وتحقيق التكامل بين أىدافيا وأىداف الموظف.

 :يحقق التغيير التنظيمي الارتفاع بمستوى الأداء وتحقيق عالي من الدافعية ودرجة عالية من  تعزيز الأداء
 معدلات الغياب ودوران العمل. وانخفاضالتعاون، 

 :الإدارةييدف التغيير التنظيمي الى تمكين الموظفين والمديرين من أتباع أسموب  دعم عمميات التمكين 
 التقميدية.  الإدارةبالأىداف بدلًا من أساليب 

  من خلال تحقيق التوازن التنظيمي الإداريةيؤدي التغيير التنظيمي الى تحقيق التنمية  :الإداريةتعزيز التنمية ،
 كل مكونات المنظمة تتناسب مع أىدافيا.عن طريق جعل 

 :يقوم التغيير التنظيمي بتطبيق المنيج العممي في أتخاذ القرارات من خلال التأني  دعم عمميات أتخاذ القرار
 عميو. والاستقرارفي أتخاذه وعدم التردد 

 -مجالات التغيير التنظيمي: -3
 التغيير في الييكل التنظيمي:  -أ

 الاتصالاتتصميم خطوط  وأعادهوتجميع الوظائف،  الاختصاصاتتركز عممية التغيير عمى أعادة توزيع     
وقنوات تدفق السمطة والمسؤولية، أذ أن الييكل التنظيمي يحتاج الى عممية التغيير بشكل مستمر، وذلك يتطمب 
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، وبالتالي يؤدي ذلك الى تغييرات في صالوالاتعادة تعديلات في اليياكل المتضمنة تغييراً في أنماط السمطة 
وتقديم أفضل الخدمات، كما أن نمو  الإنتاجالمعرفة وسموكيات الموظفين داخل المنظمة فضلًا عن تحسين 

المنظمات وتطورىا يتطمب ضرورة أجراء التغيير عمى ىياكميا التنظيمية لتحقيق مستويات عالية في الأداء، 
ت في كلًا من ىيكل المنظمة والسياسات ووسائل التنسيق والمستويات اليرمية ويتضمن التغيير داخل المنظما

وأنظمة السيطرة والمعمومات، وكما أن التغيير يحدث من الأعمى الى الأسفل أي بتفويض من الأدارة العميا 
(Daft,ipid:357 .) 

 التغيير في التكنولوجيا: -ب
أنواعيا، أذ  اختلافعوامل المنافسة التي تواجييا المنظمات عمى  يتحدد مجال التغيير في التكنولوجيا من خلال   

تتوجو الى التغيير في التكنولوجيا المتعمقة بالأجيزة والمعدات او الأساليب او الأتمتة او الحاسوب لمواكبة التطورات 
بكات أتصال تؤدي جديدة ونظم المعمومات المتقدمة او ش أتمتو استخدامالحاصمة وتحديات البيئة المحيطة، مثل 

الى وصول المعمومات بشكل صحيح. أي أنيا تغيرات وتطورات في طرائق العمل الوظيفي المستخدمة من قبل 
وتحقيق سياسات جديدة لأداء العمل الوظيفي والقيام بتطبيق ىذه  اختيار فضلا عنمياميا،  لا نجازالمنظمات 

الطرائق الجديدة لتحويل الموارد الى منتجات وخدمات. فضلًا عن أن التغيير في التكنولوجيا يقوم عمى تطوير 
و أدارة تمك الوسائل وذلك من خلال تطوير الملاكات الموجودة في المنظمة ا تطمبياالمعارف والخبرات التي 

 (. Robbins,2001:544بملاك من خارجيا ) الاستعانة
 التغيير في الميام: -ج

أعمال وظيفية جديدة او ترك أعمال  استخداميحصل التغيير في الميام التي تمارسيا المنظمات من خلال     
 واحتياجاتووظائف قائمة او تغيير في أسموب أداء الأعمال الوظيفية الجارية، وتدخل التطورات في رغبات 

(. وتشمل ىذه التغييرات في المتغيرات المتعمقة بتصميم او 18:2006الموظفين كعامل مؤثر ليذا التغيير )خوين،
أعادة تصميم الوظائف وتحديد الواجبات والوظائف او تكوين فرق العمل، أذ تيتم بطبيعة العمل نفسة، فالتصميم 

عالي بالعمل  والتزامكذلك تحقيق رضا أفضل عن العمل الجديد لموظائف يؤدي الى تحسين أداء المنظمة و 
)المتطمبات التنظيمية، الحاجات الوظيفي، لذا ىناك عوامل تدفع المنظمة لأحداث التغيير في مياميا منيا: 

ويعد تغيير الميام من أكثر الأساليب شيوعاً في تنفيذ  .(Hellriegel,et al,2001:550) والاىداف الفردية(
ة او أضافة نظيمي لسيولة تطبيقيا، ويتطمب التغيير في الميام دمج وتقميص ميام متكررة او غير مفيدالتغيير الت

 وحدات تشغيمية جديدة .
   التغيير في الموارد البشرية: -د

من أكثر موجودات المنظمة أىمية، فتاريخ المنظمة ومعرفتيا تعتمد عمى ميارات أن الموارد البشرية تعد     
البشري في المنظمة ؤدي العنصر ، ويالإداريومقدرات موظفييا، أذ يعد الأنسان العنصر الموجو لحركة التنظيم 

تنافسية، أذ يتوقف أحداث  دوراً بارزاً في عممية التغيير التنظيمي، لأن ىذه الميارات والمقدرات تعطي المنظمة ميزة
(. فالتغيير التنظيمي بصورة 29:2010التغيير بدرجة كبيرة عمى قبول الموظفين لو وتعاونيم في نجاحة )الحسين،

دراكاتيمرئيسة ييدف الى تعديل سموك الموظفين واتجاىاتيم  وخصائصيم وتحفيزىم لتحسين العمميات والمساىمة  وا 
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أن التغيير في الموارد البشرية  فضلا عن(. Hellriegel,et al,2001:562ميا )في القرارات وتحديد المشاكل وح
الشرط الضروري لمتغيير الفاعل والدائم، وسوف تفشل كل من اليياكل والتكنولوجيا والميام أذا لم تكن الموارد 

و مادي: أي ىو أحلال / كمي االاول الجانبالبشرية متقبمة لمتغيير ويشمل التغيير في الموارد البشرية جانبين: 
، الترقية او النقل وغيرىا من الأسباب التي تؤدي الى ترك المرض الفصلموظف مكان موظف أخر نتيجة التقاعد، 

موظفين جدد  استخدامالى عمل أخر سواء داخل المنظمة او خارجيا، فضلًا عن  الانتقالالعمل الوظيفي او 
/ المعنوي او السموكي: فيتضمن تغيير سموك الموظفين الجانب الثانيوأضافتيم الى ىيكل العمل الوظيفي. أما 

بالجانب  لارتباطياالمنظمات  اىتماملمتطمبات العمل، أذ أنيا تأخذ حيزاً كبيراً من  استجابةوجعميم أكثر  واتجاىاتيم
وضح من (. يمكن أن ن59:2006ورضا الموظفين الذي يؤدي الى تحقيق أىداف المنظمة )اللامي، الإنساني
أجراء التغيير او تقديم  لا يمكنالمنظمات بشكل عام، أذ  فيذكره أن العنصر البشري لو تأثير كبير  ما تمخلال 

العمل المطموب بدون الموارد البشرية، فضلًا عن تقبل الموظفين ليذا التغيير الذي لو دور في تحسين عمميم 
 نجاح المنظمة.  وتقديم الأفضل وصولًا الى تحقيق الأىداف وبالتالي

 المبحث الثالث : الجانب العممي
 : وكالآتياولا":تحميل مستوى اىمية متغير الذكاء التنافسي ويتضمن اربعة ابعاد فرعية 

 تحميل مستوى اىمية الذكاء التكنولوجي :-أ
( والتي 3)( وقد كانت اعمى قيمو لموسط فييا لمفقرة  1،2،3،4،5،6،7،8،9يتمثل ىذا البعد بتسعة فقرات ىي )

كانت بمستوى  (3.85وقد بمغت)ة في مجال البحث عن احدث التكنولوجيات منظموجود خبراء لدى التؤكد 
الحاصمة عمييا تشير الى تخزين المعمومات  ( والتي9، ونلاحظ ان اقل استجابو جاءت عند الفقرة )اىمية 

 ( 1( وكما في الجدول )3.10بمغت ) وقدالمؤسسة في شكل بنوك معمومات التي يتم استرجاعيا وقت الحاجة 
 تحميل مستوى اىمية ذكاء المنافس :-ب 

( وقد كانت اعمى قيمو لموسط فييا 10،11، 1،2،3،4،5،6،7،8،9يتمثل ىذا البعد بأحدى عشر فقرة ىي )
عمى جمع المعمومات عن منتجات المنافسين من اجل انتاج عمى دور المؤسسو ( والتي تؤكد 12لمفقرة )
، ونلاحظ ان اقل استجابو جاءت عند الفقرة ( 3.55)وقد بمغت  ذات مزايا تنافسيو افضل من منافسييا منتجات

وقد عمى تقارير المحممين الأقتصاديين لتزويدىا بالمعمومات حول المنافسين  نظمةوالتي تبين اعتماد الم( 13)
 (.1( وكما في الجدول )3.05بمغت )

 العميل :تحميل مستوى اىمية ذكاء -ج 
( والتي 22( وقد كانت اعمى قيمو لموسط فييا لمفقرة ) 1،2،3،4،5،6،7،8يتمثل ىذا البعد بثمان فقرات ىي )

، ( 3.85)وقد بمغت  عمل المؤسسة عمى جذب زبائن جدد لأنتاج منتجات بخصائص واشكال متنوعو تؤكد 
ل المؤسسة عمى مراقبو عمميات الشراء تشير الى عم ( والتي23ونلاحظ ان اقل استجابو جاءت عند الفقرة )

 (.1( وكما في الجدول )3.30وقد بمغت )الخاصة بالعملاء بشكل مستمر 
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 تحميل مستوى اىمية ذكاء التحالف الأستيراتيجي :-د 
ػًّ ( ٚاٌزٟ رإوذ 31( ٚلذ وبٔذ اػٍٝ ل١ّٗ ٌٍٛعؾ ف١ٙب ٌٍفمشح ) 1،2،3،4،5،6خ فمشاد ٟ٘ )غز٠زّضً ٘زا اٌجؼذ ث

اٌّإعغخ ػٍٝ ِزبثؼخ اٌزؾبٌفبد اٌغذ٠ذح فٟ اٌظٕبػخ ِٓ اعً ٚػغ اعز١شار١غ١خ ل٠ٛخ ٌّٛاعٙخ ِٕبفغ١ٙب ٚلذ ثٍغذ 

رش١ش اٌٝ اػزّبد اٌّإعغخ ػٍٝ ِشبسوخ ِإعغبد  ( ٚاٌز29ٟ، ٚٔلاؽع اْ الً اعزغبثٗ عبءد ػٕذ اٌفمشح )( 3.90)

 .(1ّب فٟ اٌغذٚي )( ٚو3.20ٚلذ ثٍغذ )اخشٜ ِٓ اعً ص٠بدح ؽظزٙب اٌغٛل١خ 

 ( يٕضح انتكشاساد ٔانُست انًئٕيخ ٔالأٔسبط انحسبثيّ ٔشذح الأجبثخ نفقشاد انزكبء انتُبفسي.3انجذٔل سقى )

 انفقشاد

 يقيبس الأجبثّ

انٕسط 

 انحسبثي

شذح 

 %الأجبثّ

يستٕٖ 

 الأجبثّ

اتفق 

 تًبيب

 د     %

 اتفق

د       

% 

 غيشيتأكذ

د       

% 

 لااتفق

د       

% 

 لااتفق تًبيب

 د          %

 انزكبء انتكُٕنٕجي
1 Q 2 10 12 60 1 5 4 20 1 5 3.50 70 ع١ذ 

2Q 4 20 11 55 3 15 1 5 1 5 3.80 76 ع١ذ 

3Q 3 15 14 70 - - 3 15 - - 3.85 77 ع١ذ 

4Q 2 10 10 50 3 15 2 10 3 15 3.30 66 ِزٛعؾ 

5Q 2 10 9 45 2 10 3 15 4 20 3.10 62 ِزٛعؾ 

Q6 5 25 6 30 1 5 6 30 2 10 3.30 66 ِزٛعؾ 

7Q 2 10 8 40 4 20 5 25 1 5 3.25 65 ِزٛعؾ 

8Q 1 5 11 55 7 35 1 5 - - 3.60 72 ع١ذ 

9Q - - 10 50 4 20 4 20 2 10 3.10 62 ِزٛعؾ 

 ركبء انًُبفس
10Q 2 10 7 35 4 20 6 30 1 5 3.15 62 ِزٛعؾ 

11Q 6 30 3 15 3 15 7 35 1 5 3.30 66 ِزٛعؾ 

12Q 4 20 7 35 5 25 4 20 - - 3.55 71 ع١ذ 

13Q 1 5 6 30 7 35 5 25 1 5 3.05 61 ِزٛعؾ 

14Q - - 12 60 3 15 4 20 1 5 3.30 66 ِزٛعؾ 

15Q 2 10 9 45 4 20 5 25 - - 3.40 68 ِزٛعؾ 

16Q 4 20 5 25 5 25 5 25 1 5 3.30 66 ِزٛعؾ 

17Q 4 20 7 35 4 20 4 20 1 5 3.45 69 ِزٛعؾ 

18Q 3 15 5 25 6 30 6 30 - - 3.25 65 ِزٛعؾ 

19Q 2 10 9 45 5 25 3 15 1 5 3.40 68 ِزٛعؾ 

20Q 4 20 8 40 2 10 5 25 1 5 3.45 69 ِزٛعؾ 

 ركبء انعًيم
21Q 7 35 6 30 3 15 4 20 - - 3.80 76 ع١ذ 

22Q 6 30 7 35 5 25 2 10 - - 3.85 77 ع١ذ 

23Q 4 20 4 20 7 35 4 20 1 5 3.30 66 ِزٛعؾ 

24Q 5 25 8 40 4 20 3 15 - - 3.75 75 ع١ذ 

25Q 5 25 7 35 6 30 2 10 - - 3.75 75 ع١ذ 

26Q 6 30 6 30 7 35 1 5 - - 3.85 77 ع١ذ 

27Q 4 20 11 55 2 10 3 15 - - 3.80 76 ع١ذ 

28Q 6 30 8 40 2 10 3 15 1 5 3.75 75 ع١ذ 

  ركبء انتحبنف الأستيشاتيجي
29Q 2 10 4 20 11 55 2 10 1 5 3.20 64 ِزٛعؾ 

30Q - - 6 30 12 60 2 10 - - 3.20 64 ِزٛعؾ 

31Q - - 5 25 8 40 7 35 - - 3.90 78 ع١ذ 

32Q 3 15 5 25 9 45 3 15 - - 3.40 68 ِزٛعؾ 

33Q 1 5 10 50 7 35 2 10 - - 3.50 70 ع١ذ 

34Q 3 15 9 45 5 25 2 10 1 5 3.55 71 ع١ذ 
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 تحميل مستوى اىمية التغيير التنظيمي :-ثانياً 
 تحميل مستوى اىمية التغيير في الييكل التنظيمي:-أ

بأن ( والتي تؤكد 37( وقد كانت اعمى قيمو لموسط فييا لمفقرة )1،2،3،4،5يتمثل ىذا البعد بخمسة فقرات ىي )
(، ونلاحظ ان اقل 3.50وقد بمغت)المؤسسة تؤمن بأىمية وسائل الأتصال لضمان تبادل المعمومات الصحيحة 

تشير الى امتلاك الوزارة الى ىيكل تنظيمي مرن يستجيب لمتغيرات  ( والتي39استجابو جاءت عند الفقرة )
 ( 2( وكما في الجدول )3وقد بمغت )الحاصمة في البيئة المحيطة 

 تحميل مستوى اىمية التغيير في التكنولوجيا :-ب 
 ( والتي تؤكد44( وقد كانت اعمى قيمو لموسط فييا لمفقرة )1،2،3،4،5فقرات ىي )يتمثل ىذا البعد بخمسة 

(، ونلاحظ ان اقل استجابو 3.30وقد بمغت)الأىتمام بالتغير التكنولوجي المعتمد بالوزارة بأتجاه عممية التغيير 
وقد بمغت بيانات تشير الى استخدام الوزارة لأنظمة محوسبة في معالجة ال ( والتي43جاءت عند الفقرة )

 (2( وكما في الجدول )3.05)
 :  البشريةتحميل مستوى اىمية التغيير في ادارة الموارد -ج 

( والتي تؤكد 48( وقد كانت اعمى قيمو لموسط فييا لمفقرة )1،2،3،4،5يتمثل ىذا البعد بخمسة فقرات ىي )
(، ونلاحظ ان اقل استجابو جاءت 3.60وقد بمغت) دور الوزارة في جعل الموظفين يعممون كفرق عمل متماسكة

وقد تشير الى برامج التدريب المعتمدة في الوزارة لا تتلائم مع نوع التكنولوجيا المعتمدة  ( والتي49عند الفقرة )
 (2( وكما في الجدول )3بمغت )

 تحميل مستوى اىمية التغير في الميام :-د 
( والتي تؤكد 51كانت اعمى قيمو لموسط فييا لمفقرة )( وقد 1،2،3،4،5يتمثل ىذا البعد بخمسة فقرات ىي )

(، ونلاحظ ان اقل استجابو جاءت 3.75وقد بمغت)دور الوزارة في اعطاء اىمية خاصة لنتائج البحث والتطوير 
وقد تشير الى تحدث الوزارة لتغيرات في طبيعة العلاقات الموجودة في الميام الوظيفية  ( والتي52عند الفقرة )

 (2( وكما في الجدول )3.25بمغت )
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 ( يوضح التكرارات والنسب المئوية والأوساط الحسابيو وشدة الأجابة لفقرات التغيير التنظيمي.2الجدول رقم )
انٕسط  يقيبس الأجبثّ انفقشح

 انحسبثي

شذح 

 الأجبثّ

يستٕٖ 

 اتفق تًبيب الأجبثّ

 د     %

 اتفق

 د       %

 غيش يتأكذ

 د       %

 لااتفق

 %د       

لااتفق 

تًبيب د    

% 

 انتغييش في انٓيكم انتُظيًي

Q35 3 15 10 50 1 5 2 25 1 5 3.45 69 ِزٛعؾ 

Q36 1 5 10 50 5 25 3 15 1 5 3.35 67 ِزٛعؾ 

Q37 4 20 7 35 6 30 1 5 2 10 3.50 70 ع١ذ 

Q38 2 10 10 50 5 25 2 10 1 5 3.50 70 ع١ذ 

Q39 3 15 4 20 7 35 2 10 4 20 3.00 60 ِزٛعؾ 

 انتغييش في انتكُٕنٕجيب

Q40 3 15 7 35 5 25 3 15 2 10 3.30 66 ِزٛعؾ 

Q41 2 10 8 40 5 25 3 15 2 10 3.25 65 ِزٛعؾ 

Q42 3 15 3 15 9 45 3 15 2 10 3.10 62 ِزٛعؾ 

Q43 1 5 6 30 8 40 3 15 2 10 3.05 61 ِزٛعؾ 

Q44 3 15 6 30 7 35 2 10 2 10 3.30 66 ِزٛعؾ 

 انتغييش في اداسح انًٕاسد انجششيخ

Q45 - - 8 40 8 40 2 10 2 10 3.10 62 ِزٛعؾ 

Q46 - - 8 40 7 35 3 15 2 10 3.05 61 ِزٛعؾ 

Q47 1 5 11 55 5 25 1 5 2 10 3.40 68 ِزٛعؾ 

Q48 4 20 9 45 4 20 1 5 2 10 3.60 72 ع١ذ 

Q49 1 5 7 35 5 25 5 25 2 10 3.00 60 ِزٛعؾ 

 انتغييش في انًٓبو

Q50 3 15 7 35 6 30 2 10 2 10 3.35 67 ِزٛعؾ 

Q51 5 25 8 40 5 25 1 5 1 5 3.75 75 ع١ذ 

Q52 2 10 7 35 7 35 2 10 2 10 3.25 65 ِزٛعؾ 

Q53 4 20 5 25 8 40 1 5 2 10 3.40 68 ِزٛعؾ 

Q54 3 15 7 35 5 25 3 15 2 10 3.30 66 ِزٛعؾ 

 واختبار الفرضيات تحميل النتائج -ثالثا":
يتناول ىذا الجانب اختبار فرضيات الدراسة من خلال تحميل علاقة الارتباط والاثر بين المتغيرات الرئيسية والفرعية 

 :وكالآتي،وسيتم التحقق من صحة الفرضيات من خلال ادوات واساليب التحميل الاحصائي 
 -منيا:اختبار الفرضية الرئيسية الاولى والفر ضيات المتفرعة  -1

 -بجميع ابعاده: التغيير التنظيميتحميل علاقة الارتباط بين الذكاء التنافسي و 
ومجالات  الذكاء التنافسيلأختبار الفرضية الرئيسية الاولى والقائمة )توجد علاقة أرتباط ذات دلالو معنوية بين    

يا، التغيير في الموارد البشرية، التغيير في االتغيير التنظيمي )التغيير في الييكل التنظيمي، التغيير في التكنولوج
ن باختبارات اعتمدت عمى يولغرض التحقق من صحة ىذه الفرضية والفرضيات الفرعية عنيا قام الباحث الميام(

( لمتعرف عمى مدى وجود علاقة ارتباط معنوية بين متغيرات البحث . تم استخدام  Spearmanمعامل ارتباط )
( لمتعرف عمى مدى وجود علاقة بين الذكاء التنافسي متمثل بالمتغير المستقل  Spearmanمصفوفة ارتباط )

وجود علاقة ارتباط  (3وتشير النتائج الظاىرة في الجدول )الذي يمثل المتغير المعتمد لمبحث  . التغيير التنظيميو 
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قة ارتباط ذات دلالو معنوية مقدارىا بصورة عامة ومنو يتضح وجود علا التغيير التنظيمي( و Aبين الذكاء التنافسي )
 (O.824**  بين الذكاء التنافسي و )وقبول الفرضية البديمة  التغيير التنظيميH1   ورفض فرضية العدمH0 . 

 Spearman مصفوفة ارتباط  ( 3 (جدول 
A A1 A2 A3 A4 ٟاٌزوبء اٌزٕبفغ 

O.824** .727** .728** .627** .788** 
اٌزغ١١ش 

 اٌزٕظ١ّٟ

 المصدر:من اعداد الباحثان بالاعتماد عمى مخرجات الحاسوب.

( علاقة الارتباط بين الذكاء 3: يعكس الجدول )التغيير التنظيمي( و A1اختبار العلاقة بين الذكاء التكنولوجي) -ا
ومنو يتضح وجود علاقة ارتباط قوية ذات دلالة معنوية بين الذكاء التكنولوجي  التغيير التنظيميالتكنولوجي و 

 .وىذا يؤكد صحة الفرضية الفرعية الاولى التغيير التنظيميو 
الذكاء  ( علاقة الارتباط بين 3: يعكس الجدول )التغيير التنظيميو  A2)) اختبار العلاقة بين ذكاء المنافس -ب

الذكاء المنافس ومنو يتضح وجود علاقة ارتباط قوية ذات دلالة معنوية بين  يالتغيير التنظيمو  المنافس 
 .الثانيةوىذا يؤكد صحة الفرضية الفرعية  التغيير التنظيميو 
 ذكاء العميل( علاقة الارتباط بين 3: يعكس الجدول )التغيير التنظيمي( و A3)ذكاء العميل اختبار العلاقة بين -ج

 التغيير التنظيميو  العميلومنو يتضح وجود علاقة ارتباط قوية ذات دلالة معنوية بين ذكاء  التغيير التنظيميو 
 .الثالثةوىذا يؤكد صحة الفرضية الفرعية 

( علاقة الارتباط 3: يعكس الجدول )التغيير التنظيمي( و A4)التحالف الاستراتيجي ذكاء ا اختبار العلاقة بين -د
ومنو يتضح وجود علاقة ارتباط قوية ذات دلالة معنوية بين  التغيير التنظيميو  يالتحالف الاستراتيجبين الذكاء 

 .الرابعةوىذا يؤكد صحة الفرضية الفرعية  التغيير التنظيميو  التحالف الاستراتيجيالذكاء 
 

    اختبار الفرضية الرئيسبة الثانية والفرضيات المتفرعة منيا
اذ  التغيير التنظيمينتائج تحميل الانحدار الخطي البسيط لاختبار اثر الذكاء التنافسي في  ( 4وضح الجدول )ي

والبالغة   Bوذلك من خلال متابعة معامل    التنظيميوجود اثر معنوي لبعد الذكاء التافسي عمى التغيير يوضح 
اذ انيا اكبر من قيمتيا الجدولية والبالغة    7.55المحسوبة والبالغة    tوىي قيمة معنوية بدلالة  0.685  قيمتو

لانيا  0.05عند مستوى معنوية  57.07المحسوبة    Fفي حين بمغت قيمة   0.05عند مستوى معنوية  2.03
وفقا"  التغيير التنظيميفي  الذكاء التنافسيوقد بمغت القدرة التفسيرية لبعد   4.13اكبر من قيمتيا الجدولية والبالغة  

 %62.7بما مقداره  التغيير التنظيميحاصل في الوىذا يعني ان التغير   %62.7 ما نسبتو  R2التحديد لمعامل 
  H1لذلك تقبل الفرضية البديمة  يعود لمذكاء التنافسي وما زاد عن ذلك يعود لمتغيرات اخرى خارج نطاق البحث

            . H0وترفض فرضية العدم 
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 التغيير التنظيمي( اثر الذكاء التنافسي في 4جدول )

 انًتغيشاد
 انتغييش انتُظيًي

B T F 
R² 

 اٌزوبء اٌزٕبفغٟ
B اٌّؾغٛثخ اٌغذ١ٌٚخ Sign F 

0.685 2.03 7.55 0.05 57,07 %62.7 

وذلك من   التنظيميالتغير في الييكل الذكاء التافسي عمى  اثر معنوي لبعد( وجود 5توضح نتائج الجدول ) -ا
اذ انيا   3,68المحسوبة والبالغة   tوىي قيمة معنوية بدلالة  0,371 والبالغة  قيمتو  Bخلال متابعة معامل 

  13,57المحسوبة   Fفي حين بمغت قيمة   0,05عند مستوى معنوية 2,03  ر من قيمتيا الجدولية والبالغةاكب
الذكاء التنافسي وقد بمغت القدرة التفسيرية لبعد   4,13وىي قيمة معنوية لانيا اكبر من قيمتيا الجدولية والبالغة 

وىذا يعني ان التغير الحاصل   %28.5ما نسبتو     R2التنظيمي وفقا" لمعامل التحديد في الييكل في التغير 
 الذكاء التنافسييعود لبعد    % 28.5ما نسبتو     R2ديد لمعامل التح بمقدار التغير في الييكل التنظيميفي 

 وبذلك نبت بقبول الفرضية الفرعية الاولى من الفرضية الرئيسية الثانية .

 التنظيميفي الييكل ( اثر الذكاء التنافسي في التغير 5جدول )
 انًتغيشاد

 انتغييش في انٓيكم انتُظيًي

B T F 
R² 

 اٌزوبء اٌزٕبفغٟ
B اٌّؾغٛثخ اٌغذ١ٌٚخ Sign F 

0,371 2,03 3,68 0.05 13,57 %28.5 

من خلال ذلك   التكنولوجي وتبين( وجود اثر معنوي لبعد الذكاء التافسي عمى التغيير 6توضح نتائج الجدول ) -ب
اذ انيا اكبر  6,05المحسوبة والبالغة    tوىي قيمة معنوية بدلالة   0,544والبالغة  قيمتو     Bمتابعة معامل 

 36,66المحسوبة    Fفي حين بمغت قيمة   0.05عند مستوى معنوية   2,03من قيمتيا الجدولية والبالغة   
وقد بمغت القدرة التفسيرية لبعد التغير في   4,13وىي قيمة معنوية لانيا اكبر من قيمتيا الجدولية والبالغة  

وىذا يعني ان التغير   %51,9ما نسبتو     R 2عامل التحديدوفقا" لم التغيير التنظيميالييكل التنظيمي في 
وبذلك نبت بقبول  الذكاء التنافسييعود لبعد   51.09ما نسبتو   R2بمقدار  التغير في التكنولوجيا الحاصل في 

 من الفرضية الرئيسية الثانية . الثانيةالفرضية الفرعية

 التكنولوجيا( اثر الذكاء التنافسي في التغير 6جدول )
 انًتغيشاد

 

 انتغييش في انتكُٕنٕجيب

B T F 
R² 

 اٌزوبء اٌزٕبفغٟ
B اٌّؾغٛثخ اٌغذ١ٌٚخ Sign F 

0.544 2.03 6.05 0.05 36.66 51.9% 

وذلك من    الموارد البشرية( وجود اثر معنوي لبعد الذكاء التافسي عمى التغيير في 7توضح نتائج الجدول ) -ج
اذ   5,45المحسوبة والبالغة   tوىي قيمة معنوية بدلالة   0,518والبالغة  قيمتو     Bخلال متابعة معامل 

  Fفي حين بمغت قيمة   0.05عند مستوى معنوية    2,03انيا اكبر من قيمتيا الجدولية والبالغة  
وقد بمغت القدرة  4,13ولية والبالغة   وىي قيمة معنوية لانيا اكبر من قيمتيا الجد 29,72المحسوبة  
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  %46.6ما نسبتو     R2وفقا" لمعامل التحديد في الموارد البشريةفي التغير الذكاء التنافسي التفسيرية لبعد 
وبذلك  الذكاء التنافسييعود لبعد %  R2 46.6بمقدار  الموارد البشرية وىذا يعني ان التغير الحاصل في 

  من الفرضية الرئيسية الثانية . الثالثةرعية نبت بقبول الفرضية الف

 الموارد البشرية( اثر الذكاء التنافسي في 7جدول )
 انًتغيشاد

 انتغييش في انًٕاسد انجششيخ

B T F 
R² 

 اٌزوبء اٌزٕبفغٟ
B اٌّؾغٛثخ اٌغذ١ٌٚخ Sign F 

0.518 2.03 5.45 0.05 29.72 46.6% 

( وجود اثر معنوي لبعد الذكاء التافسي عمى التغيير في الميام   وذلك من خلال متابعة 8توضح نتائج الجدول ) -د
اذ انيا اكبر من قيمتيا   8.85المحسوبة والبالغة   tوىي قيمة معنوية بدلالة   0.563 والبالغة  قيمتو Bمعامل 

وىي قيمة معنوية   78.36وبة المحس  Fفي حين بمغت قيمة   0.05عند مستوى معنوية  2.03 الجدولية والبالغة
 في الميامفي التغير  الذكاء التنافسيوقد بمغت القدرة التفسيرية لبعد  4.13  لانيا اكبر من قيمتيا الجدولية والبالغة

  2Rبمقدار  التغير في المياموىذا يعني ان التغير الحاصل في   %69.7ما نسبتو     R2وفقا" لمعامل التحديد 
 من الفرضية الرئيسية الثانية . الرابعة وبذلك نبت بقبول الفرضية الفرعية الذكاء التنافسييعود لبعد  .69

 في الميام ( اثر الذكاء التنافسي في التغير8جدول )
 انًتغيشاد

 انتغييش في انًٓبو

B T F 
R² 

 اٌزوبء اٌزٕبفغٟ
B  اٌّؾغٛثخ اٌغذ١ٌٚخ Sign F 

0.563 2.03 8.85 0.05 78.36 69.7% 
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 المبحث الرابع:  الاستنتاجات والتوصيات
 اولا":الاستنتاجات

بالاستناد الى الجانب النظري وما أفرزتو البحث يتناول ىذا المبحث عرض ابرز الاستنتاجات التي تُوصِل الييا 
 نتائج تحميل الجانب التطبيقي ويمكن اجمال ىذه الاستنتاجات بالآتي:

ملائمة في الوزارة من خلال التغيير في الييكل التنظيمي وادخال الاساليب التكنولوجية تبين ان ىناك تغييرات  .1
 .والتحسينات في تقنيات العمل وزيادة درجة التماسك بين الرؤساء والموظفين

 التنظيمي استطاعت استخدام الذكاء التنافسي لتحقيق التغيير دائرة البحث والتطوير الصناعي ظير ان ادارة  .2
 قيم الارتباط بين متغيراتيا . ا اكدتووىذا م

وىذا واضح من نتائج الأثر التنظيمي التغيير تاثيراً عاليا في التغيير في بجميع ابعاده لو الذكاء التنافسي  .3
 المستخرجو سابقا. 

المحسوبية اكبر من قيمتيا الجدولية،  Fلمذكاء التكنولوجي تاثيراً عاليا لمتغيير في التكنولوجيا الثي كانت قيمة  .4
أذ تتوفر لدى الوزارة الخبراء المتمكنيين في البحث عن احدث التكنولوجيات بما يحقق الاىداف التطويرية 

 لموزارة.
حاز بعد ذكاء المنافس عمى مستوى عالي في الاىمية وذلك يدل عمى ان المنظمة لدييا معمومات وافية عن  .5

 يا مزايا تنافسية افضل من منافسييا.بما يحقق لالمنافسين 
 0.69(   R 2اظيرت النتائج وجود تاثير عالي لمذكاء التنافسي في التغير في الميام حيث بمغت قيمة ) .6

 التوصيات -:ثانياً  
ق المعاممة بين الموظفين ائالتشجيع عمى ممارسة الذكاء التنافسي داخل الوزارة المبحوثة من خلال تحسين طر  .1

 .ووضع أىداف عامة 
محاولة بمورة وفيم مديري ومسؤولي الوزارة أىمية عممية التغيير التنظيمي التي لا تندرج تحت طاولة الميام  .2

 الرسمية لواجبات العمل.
جديدة تعزيز عمميات التغيير من خلال التدريب وتوجيو سموك الموظفين بما يحقق انسجاميم مع التغييرات ال .3

 وتعزيز اندماجيم مع الواقع الجديد بدعم اىدافيم الخاصة والعامة.
العمل عمى دعم التواصل لموظفي الوزارة ومشاركنيم وحضورىم في الندوات والورش والمؤتمرات العممية في  .4

 مجال تخصصيم.
المقاومو التي يسببيا تشجيع المدراء لمقيام بعمميات التغيير المستمرة وتييئة الوقت والمكان لذلك، وتقميل  .5

 التغيير المفاجئ.
توظيف تكنموجيا الاتصالات لمتنسيق مع بعض الوزارات ذات الصمة للاستفادة من خبراتيم واصداراتيم لمقيام  .6

بعممية التغيير في جميع مجالاتة، والذي يسيم في امكانية اطلاع مسؤولي الوزارة عمى اىم المستجدات 
 الفكرية.
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 المصادر:
 -العربية:المصادر 

(، "أؼىبط اٌؼلالخ ث١ٓ اٌزغ١١ش اٌزٕظ١ّٟ ٚاٌّشٚٔخ اٌّب١ٌخ ػٍٝ رمش٠ش ِشالت 2010اٌؾغ١ٓ، ٔظبَ ػجذ اٌخبٌك ِظطفٝ، ) -1

 اٌؾغبثبد": ثؾش رطج١مٟ فٟ ششوخ ٔفؾ اٌغٕٛة/ اٌجظشٖ، ١٘ئخ الإِبء فٟ اٌّؼٙذ اٌؼشثٟ ٌٍّؾبعج١ٓ اٌمب١١ٔٛٔٓ.

"، سعبٌخ ِبعغز١ش ِمذِخ اٌٝ انقيبداد الأداسيخ في يستقجم انتغييش انتُظيًي "اثش تطٕيش، 2006اٌلاِٟ، عّؼخ ٔؼ١ُ،  -2

 لغُ اٌذساعبد اٌّغزمج١ٍخ، اٌّؼٙذ اٌؼبٌٟ ٌٍذساعبد اٌغ١بع١خ ٚاٌذ١ٌٚخ، اٌغبِؼخ اٌّغزٕظش٠خ.

اٌغبِؼخ ": دساعخ رطج١م١خ فٟ سأس انًبل انفكشي ٔأثشح في انتغييش انتُظيًي(، "2006إٌغبس، شٕٙبص فبػً اؽّذ، ) -3

 اٌزىٌٕٛٛع١ب، سعبٌخ ِبعغز١ش، و١ٍخ الاداسح ٚالالزظبد، اٌغبِؼخ اٌّغزٕظش٠خ.

 ، داس اٌؾبِذ ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ، الاسدْ. 1(، "ٔظش٠خ إٌّظّخ" ؽ2012اٌطشاٚٔخ، ؽغ١ٓ اؽّذ ٚاخشْٚ، ) -4

لاػ١خ لأساء ػ١ٕخ ِٓ (، "لٛح اٌم١بدح ٌذػُ ِغبلاد اٌزغ١١ش اٌزٕظ١ّٟ": دساعخ اعزط2010خشٚفخ، سغذ ِؾّذ ٠ؾ١ٝ، ) -5

اٌم١بداد الاداس٠خ فٟ ثؼغ إٌّظّبد اٌظٕبػ١خ فٟ ِؾبفظخ ١ٕٜٔٛ، و١ٍخ الاداسح ٚالالزظبد، عبِؼخ اٌّٛطً، ر١ّٕخ 
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 ٚاٌزٛص٠غ، الاسدْ.

( "عٛع١ٌٛٛع١باٌزغ١١ش اٌزٕظ١ّٟ ٚفؼب١ٌخ إٌّظّبد ِذخً اٌزؾ١ًٍ الاعزشار١غٟ": دساعخ ١ِذا١ٔخ 2011بي، )اؽّذ، ثٛشّ -6
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١ُ خ١ًٍ ،الاداسح ثبٌزوبءاد )ِٕٙظ اٌز١ّض الاعزشار١غٟ .طبٌؼ ، اؽّذ ػٍٟ ، اٌؼضاٚٞ ، ثششٜ ٘بشُ ،اثشا١ُ٘ ، اثشا٘ -7

  . 2010ٚالاعزّبػٟ ٌٍّٕظّبد ( داس ٚائً ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ الاسدْ ، ػّبْ / اٌطجؼخ الاٌٚٝ ،
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 الاداسح ٚالالزظبد، اٌغبِؼخ اٌّغزٕظش٠خ. سعبٌخ ِبعغز١ش، و١ٍخ

ٌٍّٕظّبد، اٌطجؼخ  ٚالاعزّبػٟ الاعزشار١غِٟٕٙظ اٌز١١ّض  – ثبٌىفبءاد الاداسح،( 2111طبٌؼ . أؽّذ ػٍٟ ، ٚآخشْٚ ( -9

 .الاسدْس ٚاٌزٛص٠غ، ػّبْ، ش، داس ٚائً ٌٍٕالأٌٚٝ

ِغبلاد اٌزغ١١ش اٌزٕظ١ّٟ ( سعبٌخ ِبعغز١ش ، ، دٚس اٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّذسن فٟ رؾذ٠ذ 2015عٍّبْ ، ص٠ٕت عؼذٞ ،  -10
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 "ثسى الله انشحًٍ انشحيى"

 

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
 الجامعة التقنية الوسطى         
 الكمية التقنية الإدارية /  بغداد    

 أستبانة
 السادة الأفاضل

" دراسة تحميميو لأراء  اثر الذكاء التنافســـي في إحداث التغيير التنظيميأجراء بحث بعنوان "  تانروم الباحثت       
عينو من المديرين في وزارة العموم والتكنولوجيا / دائرة البحث والتطوير الصناعي ، ولغرض انجازه يرجى تفضمكم 

أمام الاختيار الذي ترونو مناسباً وآرائكم بفقرات الاستبانو ، بعد  ( √) بإملاء ألاستبانو المرفقة طياً بوضع علامة 
 تفضمكم بقراءة الملاحظات الآتية: :

 
 أن إجابتكم سوف لن تستخدم إلا لأغراض البحث العممي ولا داعي لذكر الاسم . .1
 الرأي الموضوعي الدقيق ىو المطموب، إذ ليس ىنالك إجابات صحيحة أو خاطئة. .2
 فقرة بدائل تتراوح بين )أتفق تماماً، أتفق ، محايد ،لا أتفق، لا أتفق تماماً(.ستجد أمام كل  .3
 الباحثتان عمى أستعداد تام للإجابة عمى أي أستفسار حول أي فقرة أو عبارة ترونيا غامضة في الاستبانة. .4

 مع فائق الاحترام والتقدير
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 الاستجبَخيحبٔس -ثبَيبً:

 انزكبء انتُبفسي ٔفيًب يهي يجًٕعخ يٍ الأسئهخ انتي تقيس اثعبدِ:انًحٕس الأٔل : 

 انفقشاد د
اتفق 

 تًبيب
 يحبيذ اتفق

لا 

 اتفق

لا 

اتفق 

 تًبيب

 أ: انزكبء انتكُٕنٕجي

      رؼزّذ ِإعغزٕب ػٍٝ اؽذس اٌزىٌٕٛٛع١بد فٟ عّغ ٚرخض٠ٓ اٌّؼٍِٛبد. 1

      اٌزىٌٕٛٛع١ٌٗذٜ ِإعغزٕب خجشاء ِزخظظ١ٓ فٟ عّغ اٌّؼٍِٛبد  2

      ٌذٜ ِإعغزٕب خجشاء فٟ اٌجؾش ػٓ اؽذس اٌزىٌٕٛٛع١بد  3

      رزبثغ ِإعغزٕب وً اٌزطٛساد ٚالأثزىبساد اٌزىٌٕٛٛع١خ فٟ ِغبي ٔشبؽٙب 4

      رمَٛ ِإعغزٕب ثّشالجخ ِٚزبثؼخ اٌزىٌٕٛٛع١بد اٌّغزؼٍّٗ ِٓ ؽشف إٌّبفغ١ٓ. 5

      ثأعزخذاَ اؽذس الأعب١ٌت اٌزىٌٕٛٛع١خ .رٕزظ ِإعغزٕب ِٕزغبد ١ِّضح  6

      فٟ ِإعغزٕب ٔمَٛ ثأعزخذاَ رىٌٕٛٛع١ب اٌّؼٍِٛبد ٌذػُ ػ١ٍّخ اٌزوبء اٌزىٌٕٛٛعٟ 7

      رؼزّذ ِإعغزٕب ػٍٝ شجىخ الأزشٔذ ٌٍؾظٛي ػٍٝ اٌّؼٍِٛبد اٌخبطخ ثبٌّٕبفغ١ٓ 8

9 
شىً ثٕٛن اٌّؼٍِٛبد اٌزٟ  رؼزّذ ِإعغزٕب ػٍٝ رخض٠ٓ اٌّؼٍِٛبد اٌّزؾظً ػ١ٍٙب فٟ

 ٠زُ اعزشعبػٙب ٚلذ اٌؾبعخ .

     

 ة: ركبء انًُبفس

10 
رؼزّذ ِإعغزٕب ػٍٝ رؾ١ًٍ اٌج١ئخ اٌخبسع١خ اٌزٕبفغ١خ ٌّؼشفخ اٌّضا٠ب اٌزٕبفغ١خ اٌخبطخ 

 ثبٌّٕبفغ١ٓ

     

      ٌذٜ ِإعغزٕب خجشاء ِزخظظ١ٓ فٟ عّغ اٌّؼٍِٛبد ػٓ إٌّبفغ١ٓ  11

12 
رؼًّ ِإعغزٕب ػٍٝ عّغ اٌّؼٍِٛبد ػٓ ِٕزغبد إٌّبفغ١ٓ ِٓ اعً أزبط ِٕزغبد راد 

 ِضا٠ب رٕبفغ١خ افؼً ِٓ ِٕبفغ١ٙب 

     

      رؼزّذ ِإعغزٕب ػٍٝ رمبس٠ش اٌّؾ١ٍٍٓ الالزظبد١٠ٓ ٌزض٠ٚذ٘ب ثبٌّؼٍِٛبد ؽٛي إٌّبفغ١ٓ  13

      رؼزّذ ِإعغزٕب ػٍٝ عّغ اٌّؼٍِٛبد ػٓ إٌّبفغ١ٓ ِٓ خلاي اٌّؼبسع اٌذ١ٌٚٗ  14

      رؼزّذ ِإعغزٕب ػٍٝ عّغ اٌّؼٍِٛبد ػٓ إٌّبفغ١ٓ ِٓ خلاي اٌّإرّشاد ٚاٌٍّزم١بد . 15

16 
رؼزّذ ِإعغزٕب ػٍٝ عّغ اٌّؼٍِٛبد ػٓ إٌّبفغ١ٓ ِٓ خلاي ٚعبئً الأػلاَ اٌّخزٍفٗ ) 

 ٌمبءاد ، ٚؽظض رٍفض١ٔٛ٠خ ....اٌخ (اراػبد ، 

     

17 
رؼزّذ ِإعغزٕب ػٍٝ عّغ اٌّؼٍِٛبد ػٓ إٌّبفغ١ٓ ِٓ خلاي اٌّغلاد اٌّزخظظخ 

 ثبلأخجبس الألزظبد٠خ 

     

      رؼزّذ ِإعغزٕب فٟ عّغ اٌّؼٍِٛبد ِٓ ِٛسدٞ ِٕبفغ١ٙب  18

19 
 رؼًّ ِإعغزٕب ػٍٝ رؾذ٠ذ الٜٛ إٌّبفغ١ٓ ٚسطذ رؾشوبرُٙ 

 

     

      ِٓ خلاي روبء إٌّبفظ رزٛلغ ِإعغزٕب عٍٛن إٌّبفغ١ٓ ارغب٘ٙب  20

 جـ :ركبء انعًيم

      رغؼٝ ِإعغزٕب اٌٝ عزة ص٠بئٕٙب ِٓ خلاي رخف١غ اعؼبس٘ب . 21

      رؼًّ ِإعغزٕب ػٍٝ عزة صثبئٓ عذد ثأٔزبط ِٕزغبد ثخظبئض ٚاشىبي ِزٕٛػخ  22

      ػ١ٍّبد اٌششاء اٌخبطخ ثبٌؼّلاء ثشىً ِغزّشرؼًّ ِإعغزٕب ػٍٝ ِشالجٗ  23

      رزبثغ ِإعغزٕب ثشىً ِغزّش اؽز١بعبد ٚسغجبد اٌؼّلاء  24

      رغؼٝ ِإعغزٕب اٌٝ أزبط ِٕزغبد راد عٛدح ػب١ٌخ ٌزؼّٓ اعزّشاس٠ٗ اٌؼلالخ ِغ اٌؼ١ًّ  25

      رؼًّ ِإعغزٕب دائّب ػٍٝ رم٠ٛخ اٌؼلالخ ث١ٕٙب ٚث١ٓ اٌؼ١ًّ  26

      رغؼٝ ِإعغزٕب اٌّؾبفظخ ػٍٝ ٚلاء اٌؼّلاء ثأزبط  رٍجٟ اؽز١بعبرُٙ 27

      رؼًّ ِإعغزٕب ػٍٝ رمذ٠ُ اٌزغ١ٙلاد ٌٍؼّلاء ٌؼّبْ ٚلائُٙ . 28

 ركبء انتحبنف الأستيشاتيجي د :

      رؼزّذ ِإعغزٕب ػٍٝ ِشبسوخ ِإعغبد اخشٜ ٌض٠بدح ؽظزٙب اٌغٛل١خ  29

      رؼزّذ ِإعغزٕب ػٍٝ ئعزشار١غ١خ اٌزؾبٌف ِٓ اعً اٌزم١ًٍ ِٓ رىب١ٌف اٌجؾش ٚاٌزط٠ٛش  30

31 
رؼًّ ِإعغزٕب ػٍٝ ِشالجخ اٌزؾبٌفبد اٌغذ٠ذح فٟ اٌظٕبػخ ِٓ اعً ٚػغ ئعزشار١غ١خ 

 ل٠ٛخ ٌّٛاعٙخ ِٕبفغ١ٙب

     

      رؼزّذ ِإعغزٕب ػٍٝ اعزشار١غ١خ اٌزىبًِ ِغ ِإعغبد اخشٜ ٌزخف١غ اٌزىب١ٌف  32

      رؼزّذ ِإعغزٕب ػٍٝ ع١بعخ اٌزؾبٌف ِٓ اعً ص٠بدح اسثبؽٙب  33

34 
رؼزّذ ِإعغزٕب فٟ ط١بغخ اعزشار١غ١زٙب ػٍٝ اٌّؼٍِٛبد اٌزٟ عّؼذ ِٓ ث١ئزٙب اٌخبسع١ٗ 

. 
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 .  المحور الثاني : مجالات التغيير التنظيمي 
 اٌفمشاد د

ارفك 

 رّبِب
 ِؾب٠ذ ارفك

لا 

 ارفك

لا ارفك 

 رّبِب

 أ: اٌزغ١١ش فٟ ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ : 

35 
رؾذد أداسح اٌٛصاسح الأ٘ذاف اٌؼبِخ ٌذٚائش٘ب، صُ رزٌٛٝ اٌذٚائش ٚػغ 

 اٌخطؾ اٌلاصِخ ٌزٕف١ز٘ب.

     

36 
اٌظلاؽ١بد اٌىبف١خ ٌٍّغز٠ٛبد الاداس٠خ اٌذ١ٔب اداسح اٌٛصاسح  رخٛي

 )ألغبَ، شؼت( لأعشاء اٌزغ١١شاد اٌّطٍٛثخ.

     

37 
رإِٓ أداسح اٌٛصاسح ثب١ّ٘خ ٚعبئً الارظبلاد ٌؼّبْ رجبدي اٌّؼٍِٛبد 

 اٌظؾ١ؾخ.

     

38 
رٛعذ دسعخ ػب١ٌخ ِٓ الاػزّبد٠خ فٟ أػّبي اٌذٚائش ػٍٝ ِغزٜٛ 

 اٌٛصاسح.

     

39 
اٌٛصاسٖ ١٘ىلا رٕظ١ّ١ب ِشٔب ٠غزغ١ت ٌٍزغ١شاد اٌؾبطٍخ فٟ اٌج١ئخ رٍّه 

 اٌّؾ١طخ.

     

 ة: اٌزغ١١ش فٟ اٌزىٌٕٛٛع١ب:

      رٙزُ اٌٛصاسح ثادخبي اٌزؾغ١ٕبد فٟ رم١ٕبد اٌؼًّ ثأعزّشاس. 40

41 
عبػذد رىٌٕٛٛع١ب اٌّؼٍِٛبد اٌّغزخذِخ فٟ اٌٛصاسح ػٍٝ رؾغ١ٓ عٛدح 

 اٌخذِبد.

     

42 
لا٠زغُ اٌؼًّ الإداسٞ فٟ اٌٛصاسح ثذسعخ ػب١ٌخ ِٓ اٌشٚر١ٓ ٔز١غخ 

 اعزخذاَ ٚعبئً ارظبي اٌىزش١ٔٚخ.

     

      رغزخذَ اٌٛصاسح أٔظّخ ِؾٛعجخ فٟ ِؼبٌغخ اٌج١بٔبد. 43

      ٠ذفغ اٌزطٛس اٌزىٌٕٛٛعٟ اٌّؼزّذ فٟ اٌٛصاسح ثبرغبٖ ػ١ٍّخ اٌزغ١١ش. 44

 اٌجشش٠خ:ط: اٌزغ١١ش فٟ اداسح اٌّٛاسد 

      ٠غبُ٘ اٌّٛظفْٛ فٟ رغ١١ش ِٙبَ اٌٛصاسح. 45

46 
أعّٙذ ثشاِظ اٌزغ١١ش فٟ اٌٛصاسح ثض٠بدح دسعخ اٌزّبعه ث١ٓ اٌشؤعبء 

 ٚاٌّشؤٚع١ٓ.

     

      رشغغ اٌٛصاسح ػٍٝ ِٛاعٙخ اٌزؾذ٠بد اٌّزؼٍمٗ ثبٌؼًّ اٌٛظ١فٟ. 47

      ِزّبعىخ. رغؼٝ اٌٛصاسح ئٌٝ عؼً اٌّٛظف١ٓ ٠ؼٍّْٛ وفشق ػًّ 48

49 
ثشاِظ اٌزذس٠ت اٌّؼزّذٖ فٟ اٌٛصاسح لارزلائُ ِغ ٔٛع اٌزىٌٕٛٛع١ب 

 ®اٌّؼزّذٖ.

     

 د: اٌزغ١١ش فٟ اٌّٙبَ :

      رٛاوت اٌٛصاسح اٌزطٛس اٌؾبطً فٟ اٌج١ئخ ٌزؼض٠ض فشص ّٔٛ٘ب. 50

      رؼطٟ اٌٛصاسح ا٘زّبِب خبص ٌٕزبئظ اٌجؾش ٚاٌزط٠ٛش. 51

52 
اٌٛصاسح رغ١١شاد فٟ ؽج١ؼخ اٌؼلالبد اٌّٛعٛدٖ فٟ اٌّٙبَ رؾذس 

 اٌٛظ١فخ.

     

53 
رمَٛ اٌٛصاسح ثبعزؾذاس ِٙبَ ٚظ١ف١خ عذ٠ذٖ فٟ اؽبس اٌزغ١١شاد فٟ 

 ١٘ىٍٙب اٌزٕظ١ّٟ.  

     

      رغؼٝ اٌٛصاسح اٌٝ رغ١١ش أعب١ٌت أغبص ِٙبِٙب. 54

 
 


